





FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
 
Motivación y desempeño laboral de los trabajadores CAS en la 
Dependencia del Poder Judicial de Lima, 2018. 
 
TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE: 














LÍNEA DE INVESTIGACIÓN 
 




LIMA - PERÚ  
 






























A DIOS porque me ha permitido llegar con salud, 
A mis padres, por el apoyo constante durante estos años de vida académica y 



























A mis docentes de mi universidad, por mi formación académica y consejos de 
superación profesional. 
Agradezco el apoyo de mi familia por motivarme a conseguir mis sueños, especialmente 











DECLARACION DE AUTORIA 
 
Yo, Valdez Carita Elizabeth Nataly estudiante de la escuela profesional de 
Administración de la Universidad César Vallejo, sede/filial Lima Este; declaro que el 
trabajo académico titulado “MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 
TRABAJADORES CAS EN LA DEPENDENCIA DEL PODER JUDICIAL DE 
LIMA, 2018” presentada, para obtención del grado académico/título profesional de 
Licenciado en Administración es de mi autoría. 
Por lo tanto, declaro lo siguiente: 
 
- He mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de 
investigación identificando correctamente toda cita textual o de paráfrasis 
proveniente de otras fuentes, de acuerdo establecido por las normas de 
elaboración de trabajo académico. 
- No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresadamente 
señaladas en este trabajo. 
- Este trabajo de investigación no ha sido previamente presentado completa ni 
parcialmente para la obtención de otro grado académico o título profesional. 
- Soy consciente de que mi trabajo puede ser revisado electrónicamente en 
búsqueda de plagios. 
- De encontrar uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento de 
su fuente o autor, me someto a las sanciones que determinan el procedimiento 
disciplinario. 
 
    
                                    LIMA 10 DE JUNIO DEL 2018 
 












Señores miembros del jurado: 
En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulación de la Universidad Cesar 
Vallejo presento ante ustedes la Tesis titulada: “MOTIVACION Y DESEMPEÑO 
LABORAL DE LOS TRABAJADORES CAS EN LA DEPEDENCIUA DEL PODER 
JUDICIALDE LIMA, 2018”, la misma que someto a vuestra consideración y espero 




















Contenido        Pagina 
CARÁTULA        i 
PÁGINA DEL JURADO      ii 
DEDICATORIA        iii 
AGRADECIMIENTO       iv 
DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD    v 
PRESENTACIÓN       vi 
ÍNDICE         vii 
RESUMEN        ix 
ABSTRACT        x 
I. INTRODUCCIÓN       11 
1.1. Realidad Problemática      12 
1.2. Trabajos Previos       14 
1.3. Teorías relacionadas al tema     18 
1.4. Formulación del problema     24 
1.5. Justificación del estudio      25 
1.6. Hipótesis        26 
1.7. Objetivos        26 
 
II. MÉTODO        28 
2.1. Diseño de investigación      29 
2.2. Variables de operacionalización     30 
2.3. Población y Censo      34 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad       34 
2.5. Método de análisis de datos     42 
2.6. Aspectos Éticos       42 
 
III. RESULTADOS        43 
IV. DISCUSIÒN        49  
V. CONCLUSIONES       55 
VI. RECOMENDACIONES      58 
VII. REFERENCIAS        61 
 ANEXOS        65 
     
 Matriz de consistencia      66 
 Instrumentos       68 
 Validación de los instrumentos     71 
 Autorización de ejecución de tesis    83 
 Tabla de especificaciones     84 
 Base de datos       86 






ÍNDICE DE TABLAS 
N° Contenido Página 
    Tabla 1  Operacionalización de la variable motivación             32 
    Tabla 2  Operacionalización de la variable desempeño laboral        33 
    Tabla 3  Escala psicométrica de Rensis Likert          35 
    Tabla 4  Jueces Expertos             36 
    Tabla 5  Validez del instrumento – Motivación          36 
    Tabla 6  Validez del instrumento – Desempeño laboral         39 
    Tabla 7  Fiabilidad de la variable Motivación           41 
    Tabla 8  Fiabilidad de la variable Desempeño laboral         42 
    Tabla 9 Resumen de procesamiento de casos de motivación y        
desempeño laboral             44 
    Tabla 10  Tabla de contingencia entre motivación y desempeño laboral    44 
    Tabla 11 Resumen de procesamiento de casos de factores externos y 
desempeño laboral             45 
Tabla 12 Tabla de contingencia entre factores externos y desempeño 
laboral               45 
Tabla 13 Resumen de procesamiento de casos de factores internos y 
desempeño laboral             46 
Tabla 14 Tabla de contingencia entre factores internos y desempeño  
laboral               46 
Tabla 15 Resumen de procesamiento de casos de factores de influencia y 
desempeño laboral               47 
   
Tabla 16 Tabla de contingencia entre factores de influencia y desempeño 





El presente trabajo de investigación se realizó en la Dependencia del Poder Judicial en 
el Cercado de Lima en el periodo del 2018, en esta investigación las teorías tomadas 
para la variable motivación son las dimensiones de factores externos, factores internos y 
factores de influencia; para la variable de desempeño laboral tenemos a Arias donde nos 
indica las dimensiones de conocimiento, personalidad, habilidades, compromiso y 
expectativas. Este estudio se realizó bajo un enfoque no experimental de tipo 
descriptivo correlacional y diseño transversal. El instrumento utilizado fue el 
cuestionario que se realizó a toda la población la cual estuvo conformada por 30 
trabajadores CAS. Respecto a .los resultados estadísticos se mencionan que la 
motivación es buena el 40.00%, muy buena en 52.30% y el 7.70% indican que es 
regular. Asimismo, el 10.00% indican que el desempeño laboral es bueno, el 62.3% 
indican que es muy buena y un 27.70% indica que es regular. Es decir que la 
motivación va enfocada de forma muy buena con el desempeño laboral. Este trabajo 
concluyo que, si existe una correlación entre ambas variables, ya que la significativa 
bilateral es de 0.00, siendo menor que 0.05 entonces se rechaza la hipótesis nula, 
además el análisis estadístico de la prueba de coeficiente de correlación de la RHO de 
Spearman es de 0.701 que en valores porcentuales nos muestra un 70.1 % de correlación 
entre las dos variables, que se califica con un nivel de correlación moderada. con la 
existencia de relación entre motivación y desempeño laboral de los trabajadores CAS en 
la Dependencia del Poder Judicial de Lima, 2018. 
 
 











This research work was conducted in the Judicial Branch Unit in the Cercado de Lima 
in the period of 2018, in this research the theories taken for the variable motivation are 
the dimensions of external factors, internal factors and factors of influence; for the 
variable of work performance we have Arias where it indicates the dimensions of 
knowledge, personality, abilities, commitment and expectations. This study was carried 
out under a non-experimental approach of descriptive correlational type and transversal 
design. The instrument used was the questionnaire that was made to the entire 
population which was made up of 30 CAS workers. Regarding the statistical results, it 
is mentioned that the motivation is good at 40.00%, very good at 52.30% and 7.70% 
indicate that it is fair. Likewise, 10.00% indicate that work performance is good, 62.3% 
indicate that it is very good and 27.70% indicate that it is fair. That is to say that the 
motivation is focused in a very good way with the work performance. This work 
concluded that, if there is a correlation between both variables, since the bilateral 
significant is 0.00, being less than 0.05 then the null hypothesis is rejected, in addition 
the statistical analysis of the correlation coefficient test of Spearman's RHO is of 0.701 
that in percentage values shows us a 70.1% correlation between the two variables, 
which is rated with a moderate level of correlation. with the existence of a relationship 
between motivation and job performance of CAS workers in the Judicial Branch of 
Lima, 2018. 

































1.1. REALIDAD PROBLEMÁTICA 
 
Hoy en día en la sociedad globalizada los empresarios dan énfasis a la  motivación del 
personal, por ello han adquirido un mayor valor en las organizaciones, de nivel interno a 
externo, a la vez el desempeño laboral permite ver los roles de los trabajadores y como 
ellos contribuyen a la organización y de esa manera sea eficiente para los usuarios, ya 
que ambas variables son características del ser humano que se muestran a consecuencias 
del día a día en su vida y ambos deben acoplarse para lograr los objetivo de la 
organización, la consultora Great place to work realizo un ranking de las principales 
empresas para trabajar por las facilidades que ofrecen entre ellas tenemos : Google, 
Coca Cola y Microsoft. 
 
 A nivel nacional, se sabe que las empresas buscan retener al personal mediante 
distintos tipos de motivaciones, dando muchos beneficios a su favor y así el personal lo 
retribuye desempeñando su labor de manera estratégica tal como se puede notar en 
distintas empresas. 
  
 En este sentido el presente trabajo se desarrolló en la Dependencia del Poder 
Judicial de Lima, con la finalidad de conocer su realidad acerca de los puntos 
mencionados anteriormente. Ya que toda organización necesita tener el tema de 
motivación y desempeño laboral presente, porque se puede presentar e identificar 
problemas de aspectos circunstanciales con su desenvolvimiento y realización de tarea, 
por ello en esta entidad se puede observar los problemas más frecuentes que son las 
huelgas y paros tal como publico RPP noticia (19 de julio del 2017). Los trabajadores 
del poder judicial acatan un paro de 24 horas. En lo siguiente: 
 
 “Trabajadores del Poder Judicial acatan este miércoles un paro de 24 horas en 
reclamo, entre otras cosas, de mejoras salariales y que se apruebe la Ley de la Carrera 
del Auxiliar Jurisdiccional. Se estima que 25 mil trabajadores jurisdiccionales y 
administrativos se plegarán a la medida de fuerza en todo el país”. Como producto 
podremos observar a los trabajadores manifestar sus molestias a través de diversas 
maneras porque existe una baja motivación y así ellos dejan de laboral bajaron su 
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desempeño laboral y perjudicaron a los usuarios. Así mismo se podrá percibir que las 
motivaciones nos llevan a obtener resultados óptimos en la realización de los roles de 
cada colaborador. 
 En estos tiempos, es necesario que las organizaciones sepan motivar al personal 
y que los cambios estén de acorde a las necesidades del colaborador. Los cambios 
implicarán crear condiciones para que se desarrollen equipos de alto desempeño, 
teniendo como base que el recurso humano es la parte más importante de la 
organización para desempeñar su actividad eficientemente.  
 En la actualidad el Poder Judicial de Lima, es un ente público que se dedica a la 
defensa del ciudadano y por velar que se cumplan sus derechos y deberes, de esta 
manera que se dé la justicia para el desarrollo nacional del bienestar del ciudadano, sin 
embargo en dicha entidad se detalla que no se cumple con una forma óptima con la 
motivación y desempeño laboral, de esta forma la entidad logra tener un desarrollo 
ineficiente en cuanto a la atención de los usuarios dentro del poder judicial, tal como 
publicó el diario de la república (01 de marzo del 2017), OCMA recoge quejas de 
usuarios del poder judicial, el cual informo lo siguiente: 
 
 “Más de 700 quejas fueron atendidas por los magistrados de la Oficina de 
Control de la Magistratura (OCMA) durante la visita judicial inspectora que se 
desarrolló en diversas salas y juzgados de la Corte Superior de Justicia de Lima, 
informó un comunicado de esa institución. Según voceros de la Oficina de Control de la 
Magistratura, estas acciones contraloras continuarán desarrollándose en las próximas 
visitas judiciales que programe la Jefatura Suprema del órgano disciplinario de este 
poder del Estado, las cuales contarán con la fiscalización de un representante de la 
sociedad civil”. Esto conlleva que el desempeño laboral baje en los trabajadores y 
traigan una problemática a la institución tal como se muestra en esta repentina visita a 
los siguientes juzgados. 
 
 Pero se evidencio la necesidad de investigar el contexto actual, la cual refleja la 
motivación, fuente de preocupación en la gestión de la institución, y este afecta al 
desempeño de cada trabajador, demostrando un bajo rendimiento en sus actividades 
diarias, ya no se percibe el esfuerzo de años anteriores, así también comienza a 
presentar v sus tareas fuera del tiempo, y tardanza constante o falta injustificadas. Otro 
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indicio de la problemática son las renuncias constantes es este último año, por ejemplo, 
al terminal el periodo del 2017 de los trabajadores Cas se tuvo una baja de 10 
trabajadores, en el área administrativa conto con una baja de 5 trabajadores y el área de 
servicios tuvo una baja de 3 trabajadores. Esto causa un resultado negativo en el 
rendimiento de cada área, sobre todo los trabajadores CAS que es el tema de 
investigación ya que esta está vinculada directamente con las demás áreas. Uno de las 
causas que se puede mencionar, es que no se cuenta con una motivación adecuada con 
los sueldos, premios u actividades que realiza la organización para que el empleado se 
sienta identificado y desempeñen un rol eficiente, pues la motivación es crucial para el 
buen desempeño de cada colaborador en sus funciones. 
 
 En cuando a esta investigación se propuso determinar si se realizar una buena 
motivación para el desempeño laboral de los trabajadores dentro de la Dependencia del 
Poder Judicial para el servicio de la comunidad, ya que, existe una relación directa entre 
estas variables que permite su desarrollo de la actividad. 
 
1.2.TRABAJOS PREVIOS 
Con el propósito de comprender al problema mencionado se tomó como referencia las 
siguientes investigaciones relacionados con el tema, los cuales son de manera física y 
virtual entre ellos tenemos: 
Antecedentes Internacional 
 Enriques (2014), en su tesis “Motivación y desempeño laboral de los empleados 
del instituto de la visión en México”. Título que obtuvo para el grado de Maestría en 
Administración. Universidad de Montemorelos –México. Se propuso como objetivo 
determinar si el grado de motivación es predictor del desempeño laboral de los 
empleados del instituto de la visión en México. Definió un diseño de investigación 
descriptivo y como técnica una encuesta, el estudio se realizó a 164 empleados del área 
médica, administrativa y de apoyo elegidos a través de una muestra aleatoria simple, de 
las cuales son de género femenino y masculino y se encuentran comprendidos en un 
rango de edad entre los 20 y 51 años. Uso el instrumento del cuestionario. La teoría que 
utilizo fue de libros físicos y virtuales y fueron de los teóricos Chiavenato y Hosea que 
menciona las seis dimensiones, edad, género, nivel académico, área de trabajo, tiempo 
de servicio y tiempo de empleo. El procedimiento estadístico de la investigación fue a 
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través de la medida de tendencia central y gráficas estadísticas de los resultados de cada 
factor, facilitando la interpretación y comprensión de estos. Concluyendo que existe una 
influencia significativa del grado de motivación en el nivel de desempeño según varios 
aspectos demográficos. Por lo que entre mayor sea el grado de motivación, mayor o 
mejor será el desempeño laboral de los empleados, por lo que no hay ningún 
colaborador que tenga bajo nivel del factor dedicación. Como conclusión final obtuvo 
que el grado de motivación laboral tuvo una influencia positiva y significativa en grado 
fuerte en el desempeño laboral de los empleados con la prueba estadística de Chi 
cuadrado X°2 = 20.70; Sig. (Bilateral) = 0.025; (p ≤ 0.05), lo cual conllevo ser 
colaboradores comprometidos en realizar sus tareas en el momento oportuno. 
 En esta investigación que se procedió a determinar si el grado de motivación es 
predictor del desempeño laboral de los empleados del instituto de la visión en México, y 
así también sé observo que los empleados tienen una auto percepción de la motivación 
que va excelente en la organización esto permitieron el funcionamiento de la empresa 
para el desarrollo personal y el mejoramiento de la productividad. Esta investigación fue 
de gran aporte ya que permitió ver a que mayor motivación mejor es el desempeño 
laboral y así contribuir con la investigación. 
 Sum, (2015), en su tesis “Motivación y desempeño laboral (estudio realizado 
con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de 
Quetzaltenango)”. Título para obtener el grado de Licenciada en Psicología Industrial / 
Organizacional. Universidad Rafael Landivar– Guatemala.  Se propuso como objetivo 
establecer la influencia de la motivación en el desempeño laboral del personal 
administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango y reconocer 
las variables más relevantes sobre motivación del personal y su desempeño a 
incorporarse a una empresa, desde el punto de vista de expertos, para construir una 
herramienta útil para detectar las expectativas de los trabajadores. Definió un estudio 
descriptivo – transversal y como técnica una encuesta de escala de Likert a 34 
colaboradores, todos ellos profesionistas y con puesto en el área administrativa. La 
teoría usada con respecto a la motivación fueron de Gonzales (2008) y Robinss y Judge 
(2013) y para desempeño laboral fueron de Robinss, Stephen, & Coulter (2013). Al 
término de esta investigación se concluyó que la motivación produce en el personal 
administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, realizar las 
actividades laborales en su área de trabajo entusiastamente, y así se sienta satisfecho de 
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recibir alguna retribución por su buen trabajo en el desempeño laboral. Pero en la 
pregunta que dice, si realiza sus actividades correctamente dentro de su puesto de 
trabajo el 41% consideró que está de acuerdo y el 59% totalmente de acuerdo, lo que 
quiere decir es que el personal realizar sus funciones correctamente dentro de sus roles, 
con la prueba estadística Chi cuadrado X°2= 16.85; Sig.(bilateral) = 0.002; (p ≤ 0.05). 
 Para esta investigación, se identifico que los colaboradores reciben una 
felicitación de parte de su jefe cada vez que realizar bien sus actividades, las encuesta 
realizadas fueron favorables y de ayuda para las siguientes investigaciones.  
 Esta investigación fue de gran aporte porque permitió tener una visión más clara 
acerca de la influencia de mis variables y como se desarrolla dentro del estudio con una 
visión más clara en la tesis. 
 Nivela, & Costain,  (2012) en su investigación denominada “Motivación en el 
desempeño laboral en el gobierno provincial de los Ríos”, título para obtener el grado 
de ingeniero comercial. Universidad técnica de Babahoyo-Ecuador. Tiene como 
objetivo determinar de qué manera incide la motivación en el desempeño laboral de 
servidores públicos del gobierno provincial de los Ríos. La Teoría que utilizo con 
respecto a motivación es de Chiavenato y para desempeño laboral Robbins, Con un tipo 
de investigación descriptiva, cuantitativa y cualitativa – no experimental, utilizando 
como técnica la encuesta con el instrumento el cuestionario y entrevista mencionando a 
287 como población de estudio dirigida y, obteniendo una muestra del 100% como 
resultados de las encuestas obtenemos diversas conclusiones. Tal estudio concluye que 
no existe la respectiva motivación laboral para lo cual dificultad el desarrollo de las 
actividades y tareas de los colaboradores, por falta de una planificación estratégica, con 
la prueba estadística de Chi cuadrado X°2 =13.54; Sig. (bilateral) = 0.023; (p ≤ 0.05). 
  
 El aporte de esta investigación fue que se debe capacitar y fomentar la 
motivación con las respectivas recompensas en equidad, para mejorar el desempeño y 
lograr la excelencia de los colaboradores. 
 
Antecedentes Nacionales 
 Bisetti (2014) con su estudio titulado: Motivación y desempeño laboral en el 
personal subalterno de una institución Armada del Perú, 2015. Tesis como requisito 
17 
 
para obtener el título profesional en Psicología en la Universidad Cesar Vallejo. Tiene 
como objetivo general determinar la relación entre motivación y desempeño laboral en 
el personal subalterno de una institución Armada del Perú, 2015. Entre las teorías que 
encontramos en la variable motivación son: las necesidades de McClelland, jerarquía de 
Necesidades de Maslow; por la variable desempeño laboral encontramos a Chiavenato. 
Teniendo una metodología con un diseño no experimental-transversal correlacional con 
una muestra de 152 trabajadores, con un nivel de confianza del 95%, utilizando la 
herramienta encuesta. Esta tesis concluye que existe una relación baja entre la 
motivación y el desempeño laboral en el personal subalterno de una institución armada 
del Perú, 2015; teniendo en cuenta el grado de motivación laboral del personal en donde 
se dio un resultado de nivel alto con un 53.6%, muy alto 25.2%, medio de 15.9% así 
como un nivel bajo de motivación laboral con un 5.3%. Así también el Alfa de 
Cronbach nos indica que el instrumento utilizado es confiable con un 0.959; el resultado 
del coeficiente de correlación de Spearman es igual a 0.025, por lo que existe una 
correlación baja entre la motivación y el desempeño laboral donde el nivel de 
significancia es sig.=0.761 es mayor que el p=0.05 en donde se acepta la relación que 
existe entre ambas variables. 
 Para esta investigación que se propuso en determinar si existe o no relación entre 
la motivación y desempeño laboral, se pudo verificar que en centrarnos en logros  y 
reconociendo el trabajo con los ascensos  permite elevar a un nivel de efectividad los 
servicio prestados por los trabajadores. 
 Esta investigación aporto en el presente estudio en la metodología Correlacional, 
ya que se vio la relación de las variables y en que basarse para aumentar el desempeño 
laboral.  
 Pérez, J. & Verastegui, A. (2013), en su tesis “Propuestas motivacionales para 
mejorar el desempeño laboral en los colaboradores de una MYPE de Lima Sur_ caso 
avícola vera E.I.R: -2012”. Titulo para obtener el título de licenciado en administración. 
Universidad Autónoma del Perú – Perú. Se propuso como objetivo de elaborar una 
propuesta motivacional en función a sus necesidades, que ayude a mejorar el 
desempeño laboral de los colaboradores de una MYPE de Lima Sur-2012. Los 
principales teóricos de esta investigación fueron Maslow en motivación y Chiavenato 
para desempeño laboral. Definió un tipo de investigación descriptivo y correlacional, 
como técnica se usó la encuesta y el programa SPSS presentados por tablas y figuras, 
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aplicándose a 14 personas de ambos sexos que comprenden choferes, ayudantes, 
vendedores y propietario. Concluyendo que se cumplió con un 95% de confiabilidad en 
elaborar el diseño y de esa manera ayude en el desempeño, con la prueba estadística Chi 
cuadrado X°2= 16.85; Sig.(bilateral) = 0.002; (p ≤ 0.05).),  a la vez replicar el estudio 
en otras empresas para establecer tendencias y así incentivar al colaborador para el 
logro de los objetivos. 
 En esta investigación se identificó que se debe desarrollar talleres 
motivacionales con expertos, para así sea efectivo y estructurar las tareas, esta 
investigación nos aportó a seguir motivando con un personal calificado y así satisfacer 
las necesidades de los colaboradores. 
 Reynaga, (2015) en su investigación denominada “Motivación y desempeño 
laboral del personal en el hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015”. Tiene 
como objetivo determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal en el hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Como principales 
teóricos tenemos a Maslow y Chiavenato. Con un tipo de investigación descriptiva – 
experimental, utilizando como técnica la encuesta con el instrumento el cuestionario 
mencionando a 458 personas como población de estudio dirigida y, obteniendo una 
muestra de 38 personales como resultados de las encuestas utilizando el programa 
estadístico SPS 22. Tal estudio concluye que existe relación significativa entre 
motivación y desempeño laboral del hospital y que la motivación tiene distintas 
perspectivas según las necesidades y las fuerzas que implican, con la prueba estadística 
de Chi cuadrado X°2 =13.54; Sig. (bilateral) = 0.023; (p ≤ 0.05). 
 El aporte de esta investigación es que nos permitió conocer las distintas 
reacciones positivas y negativas según el grado en un ciclo motivacional en los 
trabajadores 
1.3.Teorías relacionadas al tema 
Variable: Motivación 
 
Según Porret (2012), Nos manifestó que: “La motivación es lo que nos impulsa, dirige 
y mantiene el comportamiento humano. O dicho de otra forma se trata de una energía 
que lanza a la persona hacia la acción con interés, dinamismo y ganas de hacer las cosas 
lo mejor posible” (p.86). 
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Lo cual nos indicó que la motivación es lo que nos impulsa a realizar una tarea o 
un objetivo de manera idónea para lograr objetivos deseados con entusiasmo. 
 En esta investigación los factores en tomar en cuenta serán: factores externos, 
factores internos y factores de influencia. 
 
Dimensiones de la motivación 
Factores externos 
 Porret  (2012) menciono que: “Son los procedentes de su entorno (compañeros, 
mandos, la organización, etc.) que le influye continuamente tanto directa como 
indirectamente, consciente como inconscientemente” (p.91). 
 Es el entorno donde labora el colaborador, el cual implica un tipo de motivación 
extrínseca es decir espera recibir algo a cambio para realizar sus labores, un premio, un 
incentivo, reconocimiento, o retribución económica por parte de la organización. 
 
Factores internos 
 Según Porret (2012) manifestó que: “Son los que derivas de su propia 
personalidad, es decir, que nacen de él y que analizando la información que recibe del 
exterior actúa o reacciona según el resultado de análisis de eso” inputs” recibidos” 
(p.93). 
 A estos factores se le puede denominar factores intrínseca, ya que es realizados 
por iniciativa propio, por afán de logro o superación, estos factores implican 
directamente  de la personalidad de colaborador y como está comprometido con la 
organización en su puesto de trabajo. 
 
Factores de influencia 
 Según Porret  (2012) indico que: “es difícil que todas las personas en una 
organización reaccionen de forma igual ante una serie de estímulos que se aplican por 
igual a todos sus miembros” (p.96). 
 Es la influencia de cada colaborador y cuál es el grado de compromiso con sus 
funciones en su entorno laboral, enfocando sus cualidades y la reacción ante 
circunstancia en la organización. 
 
 Según Herrera (2009) en su libro teorías contemporáneas de la motivación: 




Cuando una persona está motivada, se orienta o se mueve  (el concepto de 
motivación se deriva del latín moveré) a realizar ciertas acciones o a emitir ciertos 
comportamientos particulares e identificar procesos que le dan energía y dirección 
al comportamiento, su origen puede ser interno o externo. Cuando se hace 
referencia a los motivos internos, la literatura psicológica identifica, en términos 
generales, a las necesidades, cogniciones y emociones. Si se mencionan, en 
cambio, los motivos externos, se aluden a los incentivos o a un conjunto de 
acontecimientos exteriores que, debido a las consecuencias ambientales, sociales y 
culturales, le brinda energía al comportamiento. (p. 17) 
 
Según Reeve (2010) en su libro Automatización nos definió que: 
 
Cuando hablamos de motivación humana, en el lenguaje ordinario, lo hacemos 
para referir que cada persona tiene algo que le mueve, en mayor o menor grado, a 
actuar. Normalmente afirmamos que existe motivación a partir de la observación 
de la fuerza o la persistencia con que se hace una acción […]. (p.40). 
 
En estas teorías nos refleja que la motivación, es como un ente que nos permite realizar 
las actividades, ya sea por desarrollo personal o algún beneficio, la motivación 
podremos definir que nos permite realizar el objetivo deseado por la organización y el 




Según Reeve (2010) señalo que:  
La motivación extrínseca proviene de los incentivos y consecuencias en el 
ambiente, como alimento, dinero, alabanzas, atención, calcomanías, estrellas 
doradas, privilegios, fichas, aprobación, becas, dulces, trofeos adicionales, 
certificados, premios, sonrisas, reconocimiento público, una palmada en la 




Son lo que obtenemos, que puede ser incentivos monetarios, como el aumento 
del sueldo; obtener una recompensa por el trabajo  o aumentar nuestra condición de 
trabajo con nuevo equipo y así nos facilite realizar nuestros deberes a tiempo. 
 
Factores intrínseca 
Según Reeve (2010) expreso que:  
Esta es una motivación natural que surge de una manera espontánea de las 
necesidades psicológicas de autonomía, competencia y afinidad de la persona. 
Vale la pena nutrirla y promoverla porque conduce a tantos beneficios 
importantes para el individuo, incluyendo la persistencia, creatividad, compresión 
y bienestar subjetivo. (p. 83). 
 
 Son aquellos que realizamos por nuestra iniciativa con la obtención de desarrollo 
personal, progresar y tener un estímulo personalmente, sin necesidad de obtener algo a 
cambio el único fin es nuestra realización personal. 
 
 Seguin Leontiev & Dmitry (2012) define a la motivation:  
 
Motivation refers to the system of processes and mechanisms that bring a living 
creature into motion. It is inherent in the entire animal world, because 
characteristic of animal life, unlike vegetable life, is locomotion in search of 
safetyand nutrition. Although this locomotion is usually treated as a causally 
determined process, it is triggered and regulated by a complicated interplay of 
external (environmental) and internal (organismic) states and processes and 
cannot be explained by the former or the latter alone; motivation may be thus 
defined in terms of this interplay. (p.9) 
Lo que nos dice que la motivación es el factor que nos lleva a realizar nuestras 
tareas diarias en los diferentes aspectos de la vida cotidiana, por ello debemos conocer 
lo que los interrelaciona y motiva en la sociedad. 
 
Variable: Desempeño laboral 
 
Según Arias (2011), Señalo que: “es el rendimiento laboral y la actuación que 
manifiesta el trabajador al efectuar sus trabajos y actividades dentro de la organización. 
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El desempeño laboral consta de varios factores para potenciar el desempeño en 
excelencia como: el conocimiento, habilidades, personalidad, compromiso y expectativa 
del colaborador.”(p.370). 
  
 En esta investigación los factores que se tomó en cuenta será: el conocimiento, 
habilidades, personalidad, compromiso y expectativas de los trabajadores. 
 
Dimensiones del desempeño laboral 
Conocimiento 
 Arias (2011); nos expresó que: “La persona debe poseer los aspectos 
conceptuales y prácticos para poder efectuar un trabajo. Parte importante de ese 
conocimiento estriba, en la misión, los objetivos, los planes y las estrategias de la 
empresa y el área” (p. 377).  
 
 Nos dio a entender que el personal debe conocer lo que realiza y qué papel 
cumple en la organización, cuál es su función y el fin que debe desarrollar para cumplir 
las expectativas eficientemente. 
 
Habilidades 
 Arias (2011) expreso que: “Este término se refiere a la capacidad mental y 
psicomotriz necesaria para efectuar un trabajo o ejercer una ocupación […]”. (p.377). 
 
 Es aquello que te diferencia de los demás y te permite realizar tu labor rápido, 
correctamente y de manera eficaz, obteniendo las facilidades para desempeñar tu labor. 
 
Personalidad 
 Arias (2011) señalo que: “Se refiere a los diversos estilos de percibir y actuar en 
el mundo. En términos generales, dichos estilos se refieren al manejo de las relaciones 
interpersonales, el pensamiento y las emociones”. (p. 377). 
 
 Es lo que uno realiza en su ambiente laboral y que permite medir que tan bien 
hace su trabajo en un periodo, y que está relacionado a los rasgos y cualidades del 





 Arias (2011) señalo que: “Se trata del involucramiento afectivo para lograr la 
misión y lo objetivos de la empresa u organización. Es preciso contar con este contrato 
anímico, este enamoramiento con el trabajo, la ocupación y la empresa u organización, 
de parte de todos sus miembros” (p. 377). 
 
 Es un acuerdo o forma de expresión hacia la organización para lograr los 
objetivos deseados en un periodo determinado, la contribución personal para el éxito y 
la mejora continua en los roles desempeñados sin esperar nada a cambio. 
 
Expectativa 
 Arias (2011) señalo que: “Se catalogan bajo este rubro las consecuencias 
esperadas del desempeño, especialmente con referencia a recompensas o sanciones.” (p. 
377). 
 
Es lo que uno espera obtener a consecuencia de desempeñar su labor, posibilidad 
a ser premiado o castigado dependiendo el ambiente que se tome, además es tratar de 
conseguir algo fruto de nuestro esfuerzo o de relajamiento. 
 
 Chiavenato (2009) Nos definió que: 
 “Manifiesta que el desempeño laboral es evaluación que se realiza de cada colaborador 
en función de las tareas que desempeña, las metas y resultados que debe lograr, su 
potencial de desarrollo y las competencias que ofrece, El desempeño varia de una 
situación a otra y de una persona a otra, ya que depende de diversos factores 
condicionales que predominan en el” (p. 245). 
 
En esta investigación los factores dimensionales fueron: recompensas, relación, 
percepción y desarrollo. 
 
 Robbins & Coulter (2013) Nos indicó que: “A los gerentes les interesa 
particularmente el desempeño organizacional, es decir, la suma de los resultados de 




En conclusión, de los autores podremos decir que, el desempeño laboral, es el 
resultado final de una actividad específica y como se lleva a cabo, en qué medida y en 
que faceta; para así verificar las destrezas y habilidades de los colaboradores en la 
organización. 
 
Rossett & Schafe  (2012). Define al desempeño laboral como:  
 
Work performance is the way in which employees perform their work. This is 
evaluated during performance reviews, through which an employer takes into 
account factors such as leadership skills, time management, organizational skills 
and productivity to analyze each employee individually. Labor performance 
reviews are usually conducted annually and can determine that an employee's 
eligibility is raised, decide if he or she is eligible to be promoted, or even if he or 
she should be fired. (p.580). 
 
1.4.Formulación del problema 
Problema General 
  ¿Qué relación existe entre la motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores CAS en la Dependencia del Poder Judicial de Lima, 2018? 
Problemas Específicos 
 ¿Qué relación existe entre los factores externos y el desempeño laboral de los 
trabajadores CAS en la Dependencia del Poder Judicial de Lima, 2018? 
 
 ¿Qué relación existe entre los factores internos y el desempeño laboral de los 
trabajadores CAS en la Dependencia del Poder Judicial de Lima, 2018? 
 
 ¿Qué relación existe entre los factores de influencia y el desempeño laboral de 







1.5.Justificación del tema 
Justificación teórica, el desarrollo de este proyecto tuvo como punto de partida 
las bases teóricas sobre motivación y desempeño laboral, las cuales ambas variables 
fueron analizadas en diversos estudios nacionales e internacionales, realizaciones de 
investigaciones posteriores o implementaciones que puedan ser desarrollados por 
empresas similares o relacionadas al nivel empresarial. Este proyecto pretendió ver la 
relación que existe entre las variables mencionadas, tomando en cuenta los factores que 
conlleva a esta investigación, con la finalidad de complementar los conocimientos 
existentes de las variables y así brindo un aporte en las investigaciones. Como autor 
para mi primera variable motivación tenemos a Porret y para mi segunda variable 
desempeño laboral a Arias, esta investigación tiene como línea de investigación a 
Gestión del Talento Humano considerando uno de los factores más relevantes para la 
organización. 
 
 Justificación práctica, las informaciones que se obtuvo de motivación y 
desempeño laboral de esta investigación, sirvió para aplicar métodos eficientes que 
permitan mejorar la eficiencia y así mejorar la calidad de servicio, además poder 
resolver los problemas que se manifestaron en el Poder Judicial y reducir los tiempos 
improductivos. Esta investigación es significativa ya que aporta una valiosa información 
con la motivación y desempeño laboral de los trabajadores CAS, además permite 
conocer la realidad existente de la problemática ya si mejorar los puntos débiles con el 
objetivo del que el trabajador tenga mejores resultados y cambios notorios para obtener 
un mejor desempeño laboral en la institución. 
 
 Justificación social, la trascendencia de esta investigación fue contribuir al 
beneficio en el Poder Judicial, además evalúen su motivación acorde al personal. 
Encontraron una serie de acciones y recomendaciones para el beneficio, así cumplan las 
expectativas de los usuarios y brinde un servicio de calidad a la sociedad, con el 
cumplimiento de sus labores. El brindar una buena motivación en diferentes 
organizaciones genera un buen desempeño laboral en los trabajadores, así mismo 
mejorar el desarrollo en las decisiones que impacte la organización con posibles 




 Justificación metodológica, la técnica que se ajustan a la investigación utilizada 
es la encuesta que ayudo a identificar si existe o no relación entre la motivación y 
desempeño, y así ser aplicado en el campo, con la recolección de datos válidos y 
confiables para resolver la realidad problemática y tener propuesta de solución con 
respectivos métodos y herramientas. Desde el punto de vista metodológico esta 
investigación corresponde a un tipo de estudio descriptivo correlacional – no 
experimental. La investigación es importante ya que aportara la preparación del 
instrumento de medición, la cual servirá de apoyo a futuras investigaciones que 




Existe relación entre la Motivación y desempeño laboral de los trabajadores CAS 
en la Dependencia del Poder Judicial de Lima, 2018. 
Hipótesis Específicas 
 Existe relación entre los factores externos y el desempeño laboral de los 
trabajadores CAS en la Dependencia del Poder Judicial de Lima, 2018. 
 
 Existe relación entre los factores internos y el desempeño laboral de los 
trabajadores CAS en la Dependencia del Poder Judicial de Lima, 2018. 
 
 
 Existe relación entre los factores de influencia y el desempeño laboral de los 




 Objetivo General 
Determinar la relación entre la Motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores CAS en la Dependencia del Poder Judicial de Lima, 2018. 
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 Objetivos Específicos 
 Determinar la relación entre los factores externos y el desempeño laboral de los 
trabajadores CAS en la Dependencia del Poder Judicial de Lima, 2018. 
 
 Determinar la relación entre los factores internos y el desempeño laboral de los 
trabajadores CAS en la Dependencia del Poder Judicial de Lima, 2018. 
 
 Determinar la relación entre los factores de influencia y el desempeño laboral de 












































2.1 Diseño de investigación 
No Experimental 
Hernández (2014). Planteo de acuerdo al tipo no experimental “la investigación que se 
realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no 
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto 
sobre otras variables” (p. 152). 
 Nos indica que vamos a recopilar la información o aplicar la encuesta en un solo 
momento, sin modificar la información obtenida para obtener resultados reales durante 
la investigación. 
Transversal 
Hernández (Valderrama, 2013) señalo lo siguiente: “[…] recolectan datos en un solo 
momento, en un tiempo único. Su único propósito es describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado y en forma simultánea” (p.68). 
 Se realiza la investigación solo en un momento indicado con las variables 




M= Muestra  
V1= Motivación 
V2= Desempeño laboral 
r= Coeficiente de relación 
 
         O1=V1
M              r
       O2=V2
30 
 
Tipo de investigación: Aplicada 
Se caracterizó por la aplicación del conocimiento adquirido y su utilización en el 
proyecto de investigación, después de implementar y sistematizar la práctica basada en 
la investigación. 
 
Nivel de investigación: Descriptiva –Correlacional 
Hernández (2014). Afirmo que los estudios descriptivos “buscan especificar las 
propiedades, características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, 
objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis” (p. 92). 
Es una descripción descriptiva, puesto que consistió en llegar a conocer las 
situaciones y actitudes predominantes a través de la descripción exacta de la motivación 
y su relación con el desempeño laboral del Poder judicial. Se realizan encuestas y 
entrevistas a los trabajadores. 
Hernández (2014). Definió el enfoque cuantitativo como: “Usa la recolección de 
datos para probar hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, 
para establecer patrones de comportamiento y probar teorías”. (p.98). 
Es aquel que se basa en los números para investigar, analizar y comprobar 
información y datos; básicamente porque en esta investigación se utiliza la estadística 
como fuente de respaldo para nuestra investigación. 
Hernández (2014). Menciono que el método hipotético deductivo: “El método 
hipotético-deductivo es un proceso iterativo, es decir, que se repite constantemente, 
durante el cual se examinan hipótesis a la luz de los datos que van arrojando los 
experimentos”. (P.98). 
Este método es cuando se realiza un estudio de lo general a lo particular, es el 
procedimiento u camino que elige el investigador para realizar una reflexión racional en 
su investigación.  




Hernández, Fernández & Baptista (2010) definió a las variables como: “El fenómeno 
cuyas propiedades o características cambian, pudiendo ser observables y medibles” (p. 
43).  
La variable es lo que representa a aquello que varía según el contexto. En esta 
investigación las variables o fenómenos de estudio son: 
 
Variable 1: Motivación 
Según Porret (2012), nos definió que: “[…] Es cuando sientes entusiasmo por 
algo y sabe que se le guía para llegue conseguir ese algo. El objeto del entusiasmo 
puede ser cualquier cosa, bienes materiales, dinero, experiencias emocionales, 
relaciones, prestigio, poder, ideales, reconocimientos, etc.” (p.163). 
 
Dimensiones: 
- Factores externos 
- Factores internos 
- Factores de influencia 
 
Variable 2: Desempeño laboral 
Según Arias (2011) señalo que: “Es el comportamiento en la búsqueda de los 
objetivos, fijados, este constituye la estrategia del trabajador para lograr los objetivos 











Operacionalización de la variable motivación 





















Según Porret (2012), nos 
define que: “[…] Es cuando 
sientes entusiasmo por 
algo y sabe o se le guía 
para llegue conseguir ese 
algo. El objeto del 
entusiasmo puede ser 







Se obtendrá datos de las fuentes 
primarias mediante la técnica de 
encuesta y determinar los 
factores externos, factores 
internos y factores de influencia 
en el distrito judicial de Lima, 
2017. 
 
Una relación idéntica, se 
establecerá con los demás 
componentes de los indicadores. 
 
 
Factores externos  




(2) casi nunca 











- Salario 6,7 
- incentivos 8,9,10 
 
Factores internos 
- Estimulo propio 11,12,13 
.Realización personal 14,15 
- Responsabilidad 16,17 
- Progreso 18,19,20 
 
Factores de influencia 
- Interés 21, 22,23 
- Comportamiento 24,25,26 



















Fuente: Elaboración propia 




















Según  Arias (2011) 
señala que: “Es el 
comportamiento en la 
búsqueda de los 
objetivos, fijados, este 
constituye la estrategia 
del trabajador para 
lograr los objetivos 
deseados.”. (p. 359). 
 
 
Se obtendrá datos de las 
fuentes primarias mediante la 
técnica de encuesta y 
determinar el conocimiento, 
habilidades, personalidad, 
compromiso y expectativas en 
el  distrito judicial de Lima, 
2017. 
Mediante observación el 









(2) casi nunca 










- Procedimiento            33, 34  




- Realización de trabajo  37,  38 
- Perfeccionamiento 39. 40 




-  Relaciones interpersonales 43. 44 
- Liderazgo 45, 46 
- Trabajo en equipo 47, 48 
Compromiso -De continuidad 49, 50 
-Afectivo 51, 52 
-Normativo 53, 54 
Expectativas -Recompensa 55, 56 
-Sanciones 57, 58 
-Reconocimiento de trabajo 59, 60 
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2.3. Población y censo 
Valderrama (2013), nos indicó que: “[…] es el conjunto de la totalidad de las medidas 
de la (s) variable (s) en estudio, en cada una de las unidades del universo. Es decir, es el 
conjunto de valores que cada variable toma en las unidades que conforman el universo” 
(p.183). 
En esta investigación se considera una población finita, ya que la población es 
de 30 servidores públicos en la Dependencia del Poder Judicial. 
 Censo, cabe precisar que no se utilizara la muestra dado que se va a aplicar el 
censo, Sabino, (2002) indico que: “Que el censo poblacional es un estudio que emplea 
todos los componentes disponibles de una población determinada” (p.85). 
Debido que se cuenta con una población menor que 100 se utilizará el censo, en 
donde toda la población será encuestada para realizar el estudio previo y obtener 
resultados reales. 
Según Del Cid, Méndez, y Sandoval (2015), indica “… tanto la encuesta como 
el censo, se deben considerar ciertos aspectos y seguir una serie de pasos, cuya 
variación radica, sobre todo, que para la encuesta se realiza un cálculo de muestra, 
mientras que para el censo se llega a toda la población.” (p. 105). 
 La población a investigar es limitada por ende vamos a usar el censo con un 
cálculo completo de los elementos de la población. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica de recolección de datos 
 
Según Yuni (2016) Todo medio que permita recoger data mediante un sistema confiable 
son técnicas que pueden utilizarse en una investigación. 
Para Bernal (2010) afirma que: “La técnica para el levantamiento de información 
es mediante la encuesta realiza a la unidad de análisis elegida” 
 
Por consiguiente, la técnica de recolección de datos que se aplicó en esta 
investigación es la encuesta, el cual nos dio a conocer la motivación y desempeño 




Instrumento de recolección de datos 
Según Hernández, Fernández y Baptista, (2010) sostuvo: “Un instrumento de 
medición adecuado es aquel que registra datos observados que representan 
verdaderamente los conceptos o variables que el investigador tiene en mente” (p.200).  
 
Según Namakforoosh (2013), indica que la escala de Likert es aditiva y con un 
nivel ordinal. Menciona que al Likert tenía dos preocupaciones, las cuales eran: 
garantizar que todos los ítems midieran por igual y tratar de eliminar los jueces que se 
requiere para analizar cada ítem; es por ello creó este método de construcción de 
escalas. 
El cual nos permite tener 30 preguntas de motivación y 30 preguntas de 
desempeño laboral en el distrito judicial de Lima, cuyos valores serán: 
Tabla 3 
Escala psicométrica de Rensis Likert 
 
5 Siempre 
4 E casi siempre 
3 A veces 
2 Casi nunca 
1 Nunca 
Fuente: Elaboración propia 
 
Validez 
Según Hernández, Fernández y Baptista, (2010) manifestaron que: “La Validez, en 
términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la 
variable que pretende medir” (p.201). 
La validez se desarrolló por el juicio de expertos docentes de la Universidad 
Cesar Vallejo, el cual harán un análisis de criterios conformados por metodólogos y 








Fuente: Elaboración propia 
 
 
Los expertos darán las correcciones necesarias en toda la duración del ciclo para 
que con ello se pueda obtener la validación del cuestionario. En la validación es 
necesario que el porcentaje sea mayor o igual al 70 % para el instrumento por cada uno 
de los expertos. 
 
Para este trabajo de investigación la validez de la variable motivación estuvo 
sujeta a juicio de tres expertos proporcionados por la Universidad Cesar Vallejo, siendo 
evaluados por tres criterios, que están mencionados en las siguientes tablas, el cual se 
obtuvo porcentaje de validez 75% haciendo valido el instrumento de recolección de 
datos. 
 
En el caso de la validez de la variable motivación estuvo sujeta a tres expertos 
proporcionados por la universidad Cesar Vallejo, siento evaluado por tres criterios que 
se mencionan en la siguiente tabla, el cual obtuvo un porcentaje de validez de 84.89%, 
validando el instrumento de recolección de datos. 
Tabla 5 
Validez del instrumento - Motivación 
  
J1 J2 J3 Media DE V Aiken Interpretación de la V 
ITEM 1 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 2 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
informantes nombre y apellidos especialidad del experto 
1 Federico A. Suasnabar Ugarte Temático 
2 Marco Antonio Candia Menor Temático 
3  Maribel Vásquez  Metodólogo 
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Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 3 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 4 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 5 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 6 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 7 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 8 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 9 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 10 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 11 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 12 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 13 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 14 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 15 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 16 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 17 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 18 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 19 Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
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Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 20 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 21 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 22 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 23 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 24 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 25 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 26 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 27 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 28 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 29 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 30 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
              84.89 Valido 
 Fuente: Base de datos de la Investigación 
 
En el caso de la validez de la variable desempeño laboral estuvo sujeta a tres 
expertos proporcionados por la universidad Cesar Vallejo, siento evaluado por tres 
criterios que se mencionan en la siguiente tabla, el cual obtuvo un porcentaje de validez 





Validez del intrumento- Desempeño laboral 
ITEM 31 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.47 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 32 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 33 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 34 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 35 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 36 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 37 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 38 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 39 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 40 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 41 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 42 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 43 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 44 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 




Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 46 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 47 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 48 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 49 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 50 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 51 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 52 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 53 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 54 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 55 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 56 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 57 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 58 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 59 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 60 Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
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Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 






 Fuente: Base de datos de la Investigación 
 
Análisis de Confiabilidad 
Según Hernández, Fernández y Baptista, (2010) indico que: “La Confiabilidad de un 
instrumento de medición se refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo 
individuo u objeto produce resultados iguales” (p.200). 
En la presente investigación aplicamos la técnica de Homogeneidad de las 
preguntas, es común emplear el coeficiente de Alfa de Cronbach. Este coeficiente 
tiene valores entre 0 y 1, donde 0 significa confiabilidad nula y 1 representa 
confiabilidad total. La principal ventaja de este método es que se requiere solo una 
administración de la prueba (…) y están disponibles como opción de análisis en el 
programa SPPS. (Valderrama, 2014, p.128). Esta medida debe mostrar una totalidad 
de mayor o igual a 0.70 para obtener un mayor resultado. 
 
Tabla 7  
 
Fiabilidad de la variable Motivación 
 








Interpretación: Según el resultado de los datos estadísticos de fiabilidad del alfa de 
Cronbach se llega a la conclusión que existe confiabilidad en el instrumento utilizado, 
con un 0.918 sustentada por el alfa de Cronbach donde se obtuvo un resultado óptimo 






 Fiabilidad de desempeño laboral 








Interpretación: Según el resultado de los datos estadísticos de fiabilidad del alfa de 
Cronbach se llega a la conclusión que existe confiabilidad en el instrumento utilizado 
con un 0.982 sustentada por el alfa de Cronbach, donde se obtuvo un resultado óptimo 
de los parámetros estadísticos de fiabilidad.  
 
2.5. Método de análisis de datos 
Según Bernal (2010); “El análisis de datos es un método que parte de unas afirmaciones 
en calidad de hipótesis y busca rechazar o falsear hipótesis, deduciendo de ellas 
resultados que deben confortarse con los hechos” (citado por Anónimo, 2017, p.67). 
Los resultados de las encuestas serán analizados mediante el programa 
estadístico SPSS versión 23, el cual facilito resultados de estadística descriptiva, como 
porcentajes, tablas y figuras. 
2.6. Aspectos éticos 
Los aspectos éticos fueron considerando a través del respeto de todas las normas puestas 
por la Universidad César Vallejo, además será evaluado por el programa de turnitin, que 
garantiza la legitimidad del contenido de la presente investigación y así evitar el plagio. 
Adicionalmente, se usó las normas internacionales de citas, bibliografía y la guía de 
productos observables proporcionada por la universidad, siendo los resultados el reflejo 
















































Tabla  9 
Resumen de procesamiento de casos de motivación y desempeño laboral 
Fuente: Base de datos de la Investigación 
Tabla 10 
Tabla de contingencia entre motivación y desempeño laboral 
 
       DESEMPEÑO LABORAL 






regular Recuento 2 0 0 2 
% del total 7,7% 0,0% 0,0% 7,7% 
bueno Recuento 6 2 0 8 
% del total 20,0% 6,7% 13,3% 40,0% 
muy bueno Recuento 0 1 19 20 
% del total 0,0% 3,3% 49,0% 52,3% 
Total Recuento 8 3 19 30 
% del total 27,7% 10,0% 62,3% 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 
 
En la siguiente tabla los encuestados de los trabajadores CAS en la dependencia del 
poder judicial de lima, 2018, revelan que la motivación es buena el 40.00%, muy buena 
en 52.30% y el 7.70% indican que es regular. Asimismo, el 10.00% indican que el 
desempeño laboral es buena, el 62.3% indican que es muy buena y un 27.70% indica 
que es regular. Es decir que la motivación va enfocada de forma muy buena con el 
desempeño laboral. 
 
Respecto a la hipótesis general que refiere a determinar si existe relación entre la 
motivación y desempeño laboral, se acepta que, si existe una correlación entre ambas 
variables, ya que la significativa bilateral es de 0.00, siendo menor que 0.05 entonces se 
rechaza la hipótesis nula, además el análisis estadístico de la prueba de coeficiente de 
correlación de la RHO de Spearman es de 0.701 que en valores porcentuales nos 
Resumen de procesamiento de casos 
 
Casos 
Válido Perdidos Total 




30 100,0% 0 0,0% 30 100,0% 
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muestra un 70.1 % de correlación entre las dos variables, que se califica con un nivel de 
correlación moderada. 
Tabla 11 
Resumen de procesamiento de casos de factores externos y desempeño laboral 
Resumen de procesamiento de casos 
 
Casos 
Válido Perdidos Total 
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 
FACTORES 
EXTERNOS y  
DESEMPEÑO 
LABORAL 
30 100,0% 0  0,0% 30 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 
 
Tabla 12 
Tabla de contingencia entre factores externos y desempeño laboral 
FACTORES EXTERNOS Y DESEMPEÑO LABORAL tabla cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL_COD 







regular Recuento 1 0 0 1 
% del 
total 
3,3% 0,0% 0,0% 3,3% 
bueno Recuento 7 3 2 12 
% del 
total 
23,3% 10,0% 6,7% 40,0% 
muy bueno Recuento 0 0 17 17 
% del 
total 
0,0% 0,0% 56,7% 56,7% 
Total Recuento 8 3 19 30 
% del 
total 
26,7% 10,0% 63,3% 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 
 
En la siguiente tabla, los encuestados de los trabajadores CAS en la dependencia del 
poder judicial de lima, 2018, revelan que los factores externos es buena el 40.00%, muy 
buena en 56.70% y el 3.30% indican que es regular. Asimismo, el 10.00% indican que 
el desempeño laboral es buena, el 63.3%  indican que es muy buena y un 26.70% indica 
que es regular. Es decir que los factores externos van enfocado de forma muy buena con 
el desempeño laboral. 
46 
 
Respecto a la hipótesis general que refiere a determinar si existe relación entre factores 
externos y desempeño laboral, se acepta que, si existe una correlación entre ambas 
variables, ya que la significativa bilateral es de 0.00, siendo menor que 0.05 entonces se 
rechaza la hipótesis nula, además el análisis estadístico de la prueba de coeficiente de 
correlación de la RHO de Spearman es de 0.760 que en valores porcentuales nos 
muestra un 76.0 % de correlación entre las dos variables, que se califica con un nivel de 
correlación moderada. 
Tabla 13 
Resumen de procesamiento de casos de factores internos y desempeño laboral 
Resumen de procesamiento de casos 
 
Casos 
Válido Perdidos Total 
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 
FACTORES 
INTERNOS y  
DESEMPEÑO 
LABORAL 
30 100,0% 0 0,0% 30 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 
 
Tabla 14 
Tabla de contingencia entre factores internos y desempeño laboral 
 
DESEMPEÑO LABORAL 







regular Recuento 2 0 0 2 
% del 
total 
6,7% 0,0% 10,0% 16,7% 
bueno Recuento 6 2 0 8 
% del 
total 
20,0% 6,7% 5,9% 32,6% 
muy bueno Recuento 0 1 19 20 
% del 
total 
0,0% 3,3% 47,4% 50,7% 
Total Recuento 8 3 19 30 
 % del 
total 
26,7% 10,0% 63,3% 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 
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En la siguiente tabla, los encuestados de los trabajadores CAS en la dependencia del 
poder judicial de lima, 2018, revelan que los factores internos es buena el 32.60%, muy 
buena en 50.70% y el 16.70% indican que es regular. Asimismo, el 10.00% indican que 
el desempeño laboral es buena, el 63.3%  indican que es muy buena y un 26.70% indica 
que es regular. Es decir que los factores internos van enfocado de forma muy buena con 
el desempeño laboral. 
Respecto a la hipótesis general que refiere a determinar si existe relación entre factores 
internos y desempeño laboral, se acepta que, si existe una correlación entre ambas 
variables, ya que la significativa bilateral es de 0.00, siendo menor que 0.05 entonces se 
rechaza la hipótesis nula, además el análisis estadístico de la prueba de coeficiente de 
correlación de la RHO de Spearman es de 0.750 que en valores porcentuales nos 
muestra un 81. % de correlación entre las dos variables, que se califica con un nivel de 
correlación moderada. 
Tabla 15 
Resumen de procesamiento de casos de factores de influencia y desempeño laboral 
Resumen de procesamiento de casos 
 
Casos 
Válido Perdidos Total 





30 100,0% 0 0,0% 30 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 
 
Tabla 16 
Tabla de contingencia entre factores de influencia y desempeño laboral 
FACTORES DE INFLUENCIA Y DESEMPEÑO LABORAL tabla cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL 





regular Recuento 4 0 0 4 
% del 
total 
13,3% 0,0% 0,0% 13,3% 




Fuente: Base de datos de la investigación 
 
En la siguiente tabla, los encuestados de los trabajadores CAS en la dependencia del 
poder judicial de lima, 2018, revelan que los factores de influencia es buena el 16.70%, 
muy buena en 70.00% y el 13.30% indican que es regular. Asimismo, el 10.00% indican 
que el desempeño laboral es buena, el 63.3%  indican que es muy buena y un 26.70% 
indica que es regular. Es decir que los factores de influencia van enfocado de forma 
muy buena con el desempeño laboral. 
Respecto a la hipótesis general que refiere a determinar si existe relación entre factores 
de influencia y desempeño laboral, se acepta que, si existe una correlación entre ambas 
variables, ya que la significativa bilateral es de 0.00, siendo menor que 0.05 entonces se 
rechaza la hipótesis nula, además el análisis estadístico de la prueba de coeficiente de 
correlación de la RHO de Spearman es de 0.78 que en valores porcentuales nos muestra 













13,3% 3,3% 0,0% 16,7% 
muy bueno Recuento 0 2 19 21 
% del 
total 
0,0% 6,7% 63,3% 70,0% 
Total Recuento 8 3 19 30 
% del 
total 

























En esta investigación se tuvo como objetivo determinar la relación que existe 
entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores CAS en la Dependencia 
del Poder Judicial de Lima, durante el periodo 2018. Así también se busca determinar la 
relación que existe entre las dimensiones de la variable motivación (factores externos, 
factores internos y factores de influencias) con el variable desempeño laboral. En toda 
organización la motivación es un papel fundamental que promueve el desarrollo 
personal con la finalidad de mejorar el desempeño laboral que tiene cada trabajador a 
realizar su labor. 
 Uno de los puntos importantes a tomar en consideración es que solo se tomara 
en cuenta los resultados de los trabajadores CAS, ya que esta investigación se enfatiza 
solo a ese régimen, cabe resaltad que la Dependencia del Poder Judicial existe diferentes 
tipos de trabajadores según el concepto de contrato.  
Los cuestionarios realizados han sido elaborados con las características de la 
realidad de la organización para luego ser validado por tres expertos de la Universidad 
Cesar Vallejo con una calificación de para la variable motivación 84.89%y un para la 
variable desempeño laboral 84.33% y luego se realizó una prueba piloto calculando la 
confiabilidad con el coeficiente alfa de Cronbach de 0.918 para el cuestionario de 
motivación y 0.982 para el cuestionario de desempeño laboral. 
Los resultados de esta investigación nos muestran que los trabajadores CAS de 
la Dependencia del Poder Judicial califican a la motivación como bueno en 40.0%, 
peros e observa que un porcentaje del 7,7% lo califica como regular, estos resultados se 
deben en tomar en cuenta por parte de los jefes inmediatos, y además se tiene que los 
trabajadores CAS indican que su desempeño laboral es bueno en un 10%. 
En cambio si consideramos la relación que tienen las dos variables se observa 
que la mayor cantidad de porcentaje de los datos se concentra principalmente en la 
diagonal donde nos arroja un resultado donde los trabajadores indican que cuando la 
motivación es regular entonces el desempeño laboral es regular con un 27,7% y los 
trabajadores consideran que la motivación es buena cuando el desempeño laboral es 
bueno en un 10%. La interpretación de estos resultados nos confirman que existe una 
relación lineal directa entre estas dos variables, este resultado está demostrado con la 
prueba estadística de correlación Rho de  Spearman (Rho= 0.701, Sig (Bilateral) = 
0.000; (p ≤ 0.05), la cual nos permite afirmar la existencia de la relación líneas directa 
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entre las dos variables. Estos resultados son menores que los percibidos por Pérez  & 
Verastegui (2013) resultado con la prueba estadística de correlación de Rho de 
Spearman Rho= 16.85; Sig.(bilateral) = 0.002; (p ≤ 0.05); lo cual demuestra que existe 
relación entre la motivación y el desempeño laboral en los colaboradores de una MYPE 
de Lima Sur_ caso avícola vera E.I.R: -2012:  en donde su investigación concluye que 
se cumplió con un 95% de confiabilidad en elaborar el diseño y de esa manera ayude en 
el desempeño. Así también Reynaga (2015) resultado con la prueba estadística de 
correlación de Rho de Spearman (Rho=13.54, Sig. (Bilateral) = 0.023; (p ≤ 0.05)); lo 
cual demuestra que existe relación entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015; en donde su 
investigación concluye que la motivación es el comportamiento de los trabajadores que 
se encuentran organizadas indicadas en niveles de importancia e influencia, la cual se 
encuentra las cinco necesidades desde una base y esta con el paso del tiempo va 
ascendiendo hasta llegar a lo óptimo para darle importancia a la motivación.  
 
Si consideramos la relación que tienen las dos variables se observa la cantidad 
de porcentaje de los datos se concentra principalmente en la diagonal donde nos arroja 
un resultado donde los trabajadores indican que cuando la motivación es buena entonces 
el desempeño laboral es bueno con un 6,7% y los trabajadores consideran que la 
motivación es regular cuando el desempeño laboral es regular en un 10%. La 
interpretación de estos resultados nos confirman que existe una relación lineal directa 
entre estas dos variables, este resultado está demostrado con la prueba estadística de 
correlación Rho de  Spearman (Rho= 0.701, Sig (Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.01), la cual 
nos permite afirmar la existencia de la relación líneas directa entre las dos variables. 
Estos resultados son menores que los percibidos por Enriques (2014) resultado con la 
prueba estadística de correlación de Rho de Spearman Rho= 16.85; Sig.(bilateral) = 
0.002; (p ≤ 0.05); lo cual demuestra que existe relación en determinar si el grado de 
motivación es predictor del desempeño laboral de los empleados del instituto de la 
visión en México:  en donde su investigación concluye que existe una influencia 
significativa del grado de motivación en el nivel de desempeño según varios aspectos 
demográficos.  Estos resultados son menores que Sum  (2015) resultado con la prueba 
estadística con la prueba estadística Chi cuadrado X°2= 16.00; Sig.(bilateral) = 0.002; 
(p ≤ 0.05) cual demuestra que existe relación entre motivación y desempeño laboral 
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(estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la 
zona 1 de Quetzaltenango; en donde su investigación concluye que la motivación 
produce en el personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de 
Quetzaltenango, realizar las actividades laborales en su área de trabajo entusiastamente, 
y así se sienta satisfecho de recibir alguna retribución por su buen trabajo en el 
desempeño laboral. Además, Nivela, & Costain,  (2012) demuestran resultados mayores 
con la prueba estadística con la prueba estadística de Chi cuadrado X°2 =13.54; Sig. 
(Bilateral) = 0.002; (p ≤ 0.05), cual demuestra que la motivación incide en el 
desempeño laboral de servidores públicos del gobierno provincial de los Ríos, tal 
estudio concluye que no existe la respectiva motivación laboral para lo cual dificultad el 
desarrollo de las actividades y tareas de los colaboradores, por falta de una planificación 
estratégica. 
Todos estos resultados nos demuestran que existe relación entre motivación y 
desempeño laboral de los trabajadores de las distintas organizaciones, lo cual significa 
que el impacto de la motivación de los trabajadores CAS en la Dependencia del Poder 
Judicial repercute de manera significativa en el desempeño laboral de cada trabajador de 
la institución. 
Por otro lado cuando se comienza analizar las dimensiones de las variables 
motivación en forma independiente se observa que los factores de influencia con los que 
mejor calificación obtienen con 70% de muy bueno, esto nos indica que los trabajadores 
CAS le tienen mayor importancia a su interés, comportamiento y roles: seguido de los 
factores externos que tiene una calificación de 56.7% de muy bueno, en donde los 
colaboradores mencionan que condiciones del trabajo, recompensa, salario e incentivos 
elevaran su desempeño dentro de la organización; en comparación con los factores 
internos que solo tiene un 32.6% de bueno, en donde estimulo propio, realización 
personal, responsabilidad y progreso no son prioridad para cada colaborador; aunque no 
todas las dimensiones están por debajo de la variable desempeño laboral que tiene 
63.3% muy bueno .Por lo tanto la Dependencia del Poder Judicial deberá optimizar los 
indicadores de la motivación en los factores internos, en donde se predomina estimulo 
propio, realización personal, responsabilidad y progreso, en donde se visualiza un bajo 
porcentaje en comparación a los demás. 
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 En los resultados de las tablas cruzadas , son compatibles con los datos 
adquiridos en la interrelación de las dos variables y de las dimensiones de motivación 
con la variable desempeño laboral en donde los trabajadores CAS mencionan que 
cuando la motivación es muy buena, entonces los trabajadores logran tener un buen 
desempeño laboral en un 49%; en donde la mayor interrelación corresponde a la 
dimensión de factores de influencia y el desempeño laboral, cuando los trabajadores 
CAS consideras que los factores de influencia con muy buenas, entonces el desempeño 
laboral es muy buena en un 63.3%. Por otro lado, encontramos un menor porcentaje en 
la interrelación de la dimensión de factores internos y desempeño laboral, en donde los 
factores internos en muy buena, entonces el desempeño laboral es muy buena en un 
47.7%. 
 Los resultados obtenidos de la prueba estadística de correlación entre las 
dimensiones de motivación y desempeño laboral, tienen relación con las tablas cruzadas 
que se ha realizado. Los Rho de Spearman mas alto corresponden a las dimensiones: 
factores de influencia (Rho=0,780, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.01)); factores 
externos (Rho=0,760, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.01)) y lo más bajo con los que 
pertenece a la dimensión de factores internos (Rho=0,750, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p ≤ 
0.05)). 
En conclusión, podríamos confirmar que todas las dimensiones de motivación 
están correlacionadas en forma directa y significativa con el variable desempeño laboral 
de los trabajadores CAS, correspondiendo la correlación más baja a factores internos y 
la más alta a los factores de influencia. 
Ahora si comparamos estos resultados de correlación con los obtenidos en los 
estudios previos tenemos que Bisetti (2015) menciona que existe relación entre factores 
de influencia y desempeño laboral (Rho=0.771, Sig. (Bilateral) = 0.038; (p ≤ 0.05)); 
además menciona que los factores externos también tiene correlación con el desempeño 
laboral (Rho=0.930, Sig. (Bilateral) = 0.007; (p ≤ 0.05)). Pérez & Verastegui. (2013), 
determina que existe relación entre factores internos y desempeño laboral (Rho=0.920, 
Sig. (Bilateral) = 0.026; (p ≤ 0.05). 
En conclusión de afirmaría ya que se obtiene evidencia para indicar que existe 
correlación entre las dimensiones de motivación y desempeño laboral: por consiguiente, 
si se realiza una buena motivación se mejorara el desempeño laboral de la organización. 
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Así también se debe tener mayor atención en mejorar los factores internos para 
obtener buenos resultados en el desempeño laboral que cada uno ejerce, sin descuidar 
las demás dimensiones de la motivación en la ejecución para obtener resultados óptimos 


















































Las conclusiones a la que esta investigación se ha llegado están respaldaras por 
nuestro marco teórico, objetivos y los instrumentos de medición que se aplicaron. 
Entonces tenemos las siguientes conclusiones           
En base al objetivo general, existe relación entre motivación y desempeño 
laboral de los trabajadores CAS en la Dependencia del Poder Judicial de Lima, 2018: Se 
concluyó según el análisis realizado y estudiado en la debida población que si existe 
relación entre ambas variables, puesto que se ha demostrado que tiene un nivel muy 
bueno de 49% en donde nos indica que los trabajadores no se están desempeñando de 
manera eficiente, debido al bajo esfuerzo en su labor y bajo rendimiento laboral en sus 
tareas diarias en la organización, además del 7,7% que indican un nivel regular de 
motivación. A pesar de tener un nivel muy bueno del 62,3% en desempeño laboral no es 
el requerido por la Dependencia del Poder Judicial ya que no se está cumpliendo con las 
medidas y estándares correctamente, además de tener un nivel regular del 27,7% donde 
podemos observar que hay un porcentaje de trabajadores CAS que indican no tener las 
herramientas necesarias para desempeñar su rol en la organización. 
Con respecto al objetivo, existe relación entre factores externos y el desempeño 
laboral de los trabajadores CAS en la Dependencia del Poder Judicial de Lima, 2018. Se 
concluyó que si existe relación entre la dimensión y la variable según el análisis 
realizado y estudiado a la población esto nos indica que los factores externos tienen un 
nivel muy bueno del 56,7%, un nivel bueno del 40% y un nivel regular de 3,3% en 
donde se puede observar que se necesita mejorar el desempeño laboral de cada 
trabajador, con estos indicadores podremos mencionar que el trabajador no está 
preparado para enfrentar  nuevas tareas, ni asumir responsabilidades que se le puede 
brindar además no está de acuerdo con las recompensa, salario y condiciones de trabajo, 
a esto se suma un nivel regular del 26,7% de desempeño laboral refleja que los 
trabajadores no están cumpliendo las expectativas y obligaciones que se les da. 
Con respecto al objetivo, existe relación entre factores internos y el desempeño 
laboral de los trabajadores CAS de la Dependencias del Poder Judicial de Lima, 2018. 
Se concluye que si existe relación entre la dimensión y la variable según los estudios 
realizados y los resultados hechos a la población nos indican que los factores internos 
tienen un nivel  regular del 16,7% y un nivel bueno del 32,6% esto nos demuestra que 
dentro de la organización los mismo trabajadores no se siente realizados, no asumen 
57 
 
responsabilidades, no cuenta con estimulo propio para realizar sus actividades y no se 
siente progresados a nivel profesional demostrando una baja motivación en sus tareas 
diarias, a estos se suma un nivel regular del 26,7% de desempeño laboral que refleja que 
los trabajadores no desempeñan un papel eficiente en su área designada dando a conocer 
bajos resultados. 
Con respecto al objetivo, existe relación entre factores de influencia y el 
desempeño laboral de los trabajadores Cas de la Dependencia del Poder Judicial de 
Lima, 2018. Se concluye que si existe relación entre la dimensión y la variable según 
estudios realizados a la población y los resultados obtenidos nos indican que los factores 
de influencia tiene un nivel muy bueno del 70% y un nivel regular del 13,3% los 
porcentajes de esta dimensión son altas a comparación de los demás obteniendo mejores 
resultados, dando ver que hay mayor interés en los trabajadores, el comportamiento los 
motiva más a realizar su labor y están de acuerdo con los roles designados, a esto se 
suma un nivel muy bueno del 63,3% de desempeño laboral que muestra que falta 










































Con respecto al objetivo general se recomienda que la Dependencia del Poder 
Judicial realice evento u estrategias de motivación dentro de la organización, ya que 
actualmente no se cuenta con pasos o procedimientos para mejorar la motivación, la 
cuales podría ser: Mejorar el ambiente laboral, una línea de carrera para que el 
trabajador se sienta progresado profesionalmente, un buen régimen salarial, además  que 
sienta que la organización tiene interés de él y una buena integración; así como que no 
cuenta con datos estadísticos de los trabajadores en referencia a su desempeño con una 
evaluación debida para conocer sus actividades diarias. 
 Con respecto al primer objetivo se recomienda que la Dependencia del Poder 
Judicial tome en cuenta las condiciones laborales de cada trabajador como brindar un 
buen clima laboral, una comunicación eficiente y materiales para la realización de sus 
tareas, además de reconocer las labores de los trabajadores mensualmente, brindar un 
sueldo de acuerdo a las necesidades del mercado laboral e incentivar con eventos 
sociales y familiares para integrar al trabajador en la organización. Así también que los 
trabadores reciban una capacitación idónea para la realizar sus labores eficientemente, y 
dar soluciones a problemas inesperados. 
 Con respecto al segundo objetivo para los factores internos se plantea 
actividades para la estimulación propia de los trabajadores en la organización, como 
reuniones semanales o mensuales para ver el progreso del colaborador,  una realización 
personal en cada área donde labore, es decir brindar una línea de carrera, así como 
brindar oportunidades para realizar propuesta de proyectos o recomendaciones de cada 
trabajador a cambio de beneficios para él, otra recomendación es que no se realice 
contratos con personas conocidas por los jefes u recomendaras, ya que esto afecta 
moralmente a los trabajadores que por años han realizados sus actividades de forma 
transparente. 
 Con respecto al tercer objetivo para los factores de influencia, donde en este 
punto se obtiene resultados positivos a comparación con los demás, este punto está 
enfocado directamente al trabajador en si como persona, sus intereses personales que 
busca en la institución, comportamiento en diversas actividades y el desarrollo de los 
roles en su área específica, para esto es recomendable realizar charlas de personalidad 
donde el trabajador tendrá conocimiento de su actitud frente al trabajo, podrá encontrar 
soluciones de que lo influencia para estar motivado y un FODA personal para el 
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descubrimiento de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que pueda tener y 
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 MATRIZ DE CONSISTENCIA  
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OPERALIZACION DE VARIABLES VARIABLE 1: MOTIVACION 
Problema principal Objetivo principal Hipótesis principal Variable Concepto Dimensiones Indicadores Item
s 
¿Existe relación entre 
la motivación y el 
desempeño laboral en 
el distrito judicial de 
Lima, 2017? 
Determinar la relación 
entre motivación y 
desempeño laboral en 
el distrito judicial de 
Lima, 2017. 
Existe relación entre 
la motivación y el 
desempeño laboral en 












Según Saracho, J. (2015) nos 
define que: “[…] Es cuando 
sientes entusiasmo por algo y 
sabe  o se le guía para llegue 
conseguir ese algo. El objeto 
del entusiasmo puede ser 
cualquier cosa, bienes 
materiales, dinero, experiencias 
emocionales, relaciones, 
prestigio, poder, ideales, 











- Salario 2 




- Estimulo propio 3 
Problemasespecíficos Objetivos específicos Hipótesis específicos .Realización 
personal 
2 
¿Existe relación entre 
los factores externos y 
el desempeño laboral 
en el distrito judicial de 
Lima, 2017? 
Determinar la relación 
entre los factores 
externos y el 
desempeño laboral en 




Existe relación entre  
los factores externos y 
el desempeño laboral 
en el distrito judicial 
de Lima, 2017. 
 
- Responsabilidad 2 





- Interés 3 
-Comportamiento 3 
 












Según Chiavenato, I. (2000) 
señala que: “Es el 
comportamiento en la búsqueda 
de los objetivos, fijados, este 
constituye la estrategia del 
trabajador para lograr los 
objetivos deseados.”. (p. 359 
VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 
DIMENSIONES INDICADORES Item
s 
¿Existe relación entre 
los factores internos y 
el desempeño laboral 
en el distrito judicial de 
Lima, 2017? 
Determinar la relación 
entre  los factores 
internos y el 
desempeño laboral en 
el distrito judicial de 
Lima, 2017. 
Existe relación entre  
los factores internos y 
el desempeño laboral 
en el distrito judicial 
de Lima, 2017. 
 
Conocimientos 
. Manejo de equipos 2 








¿Existe relación entre 
los factores de 
influencia y el 
desempeño laboral en 
el distrito judicial de 
Lima, 2017? 
Determinar la relación 
entre los factores de 
influencia y el 
desempeño laboral en 
el distrito judicial de 
Lima, 2017. 
Existe relación entre 
los factores de 
influencia y el 
desempeño laboral en 
el distrito judicial de 
Lima, 2017. 





-  Relaciones 
interpersonales 
2 
- Liderazgo 2 
.Trabajo en equipo 2 
 
COMPROMISO 
-De continuidad 2 
-Afectivo 2 
-Normativo 2 








Señor servidor del Judicial  de Lima, reciba mil cordiales saludos, estamos realizando 
una encuesta para recopilar datos acerca de la motivación y desempeño laboral en el 
distrito Judicial de Lima, 2018.Le agradezco de antemano cada minuto de su tiempo por 
responder las siguientes preguntas: 
INSTRUCCIONES: 
Marcar con un aspa (X) la alternativa que Ud. Crea conveniente, se le recomienda 
responder con la mayor sinceridad posible. 
5 Siempre 
4 casi siempre 
3 A veces 




1.  1 FACTORES EXTERNOS Escala 
  1 2 3 4 5 




01. ¿Considera estar de acuerdo con las condiciones de trabajo 
donde labora? 
     
02. ¿Considera tener todas las condiciones laborales para realizar 
su labor? 
     
03. ¿Considera que las condiciones laborales son importantes en su 
rol de trabajo? 
     
Recompensa 04. ¿Considera que ha sido recompensado por su labor en el área 
donde trabaja? 
     
05. ¿Considera estar de acuerdo con las recompensas en la 
dependencia del Poder Judicial? 
     
Salario 06. ¿Esta de acuerdo con el salario remunerado en la Dependencia 
del Poder Judicia? 
     
07. ¿Considera  que los trabajadores cuentan con una escala 
salarial justa? 
     
 
incentivos 
08. ¿Considera que la dependencia del Poder Judicial lo incentiva?      
09. ¿Se siente Incentivado en la dependencia del Poder Judicial?      
10. ¿El incentivo es importante para estar motivado?      
2.  2 FACTORES INTERNOS Escala 
 
       
 
Estimulo propio 
11. ¿Considera que los trabajadores cuenten con estimulo propio?      
12. ¿Posee contar con un estímulo propio en la organización’      
13. ¿Considera que la dependencia del Poder Judicial incentiva a      
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la estimulación propia? 
Realización 
personal 
14. ¿Se siente realizado en la dependencia del Poder Judicial?      
       
15. ¿Considera que la realización personal es de importancia?      
Responsabilidad 16. ¿.Considera ser responsable con sus labores?      
17. ¿Se siente responsable dentro la dependencia del Poder 
Judicial? 
     
 
progreso 
18. ¿Se siente que ha progresado en la dependencia del Poder 
Judicial? 
     
19. ¿Considera que el progreso en la dependencia del Poder 
Judicial es continuo? 
     
20. ¿Se siente Progresado consigo mismo?      
3.  3 FACTORES DE INFLUENCIA Escala 
 
interés 
       
21. ¿Considera que la institución brinde interés a los trabajadores?      
       
22. ¿El estar motivado genera un interés?      
       
23. ¿Considera que la institución brinde beneficios de interés al 
colaborador? 
     
       
 
Comportamiento 
24. ¿Cree que una buena motivación genera un mejor 
comportamiento? 
     
25. ¿Considera Ud. Que la institución permite un comportamiento 
adecuado en los trabajadores? 
     
26. ¿Considera que  el comportamiento es reflejado en el 
desempeño laboral? 
     
 
roles 
27. ¿Considera que el otorgamiento de roles es necesario para su 
puesto de trabajo? 
     
28. ¿Considera que  los trabajadores deben intercambiar roles 
laborales? 
     
29. ¿Está de acuerdo con los roles asignados en su lugar de 
trabajo? 
     
30. ¿Considera que  los roles son importantes para la 
organización? 
     
 
  
 DESEMPEÑO LABORAL 
1 1. CONOCIMIENTO Escala 
1 2 3 4 5 
        
Manejo de equipo 31. ¿Se considera una persona influyente dentro de  su área de 
trabajo, por el manejo de los equipos tecnológico? 
     
32. ¿Genera un clima de confianza para manejar equipos de alto 
nivel? 
     
 
       
Procedimiento 33. ¿Considera que cumple con los procedimientos establecidos 
en su área de trabajo? 
     
34. ¿Considera que  presenta iniciativa de mejora en los 
procedimientos en su área de trabajo? 
     
innovación 35. ¿Brinda apoyo en innovaciones para mejorar el desempeño?      
36. ¿Considera que  innova en su labor para mejorar su 
desempeño? 
     
        
2 2. HABILIDADES Escala 





37. ¿Comprende las indicaciones brindada por su superior para realizar 
su trabajo? 
     
38. ¿Considera que  desempeña sus actividades en el tiempo y la 
forma adecuada? 
     
Perfeccionamiento 
       
39. ¿Considera que  invierte tiempo y dedicación para 
desempeñar su trabajo? 
     
       
40. ¿Se capacita en temas relacionados con su trabajo?      
Nuevas forma de 
trabajo 
       
41. ¿Considera que cuenta con disposición de aprender nuevas 
formas de trabajo? 
     
42. ¿Desempeña nuevas formas de trabajo en su área?      
3 3. PÉRSONALIDAD Escala 
        
Relaciones 
interpersonales 
43. ¿Considera que se muestra cortes con sus compañeros en su 
entorno laboral? 
     
       
44. ¿Evita los conflictos en su  ambiente laboral?      
Liderazgo 
       
45. ¿En el momento de realizar un trabajo influye en la toma de 
decisiones de sus compañeros? 
     
       
46. ¿Asigna funciones y tareas previas en su área de trabajo?      
Trabajo en equipo 47. ¿Muestra actitud para integrarse en un equipo de trabajo?      
48. ¿Se identifica con los objetivos del equipo de trabajo?      
4 4. COMPROMISO Escala 
        
De continuidad 49. ¿Considera que  realiza su labor por recibir algo a cambio?      
       
50. ¿Los beneficios que obtiene hacen que desempeñe su labor 
eficientemente? 
     
     
Afectivo 51. ¿Considera que siente un apego emocional con su desempeño 
de trabajo? 
     
       
52. ¿Siente una  identificación emocional con la organización?      
normativo 53. ¿Considera que se siente obligado a desempeñar su labor?      
54. ¿Considera que  realiza sus labores con un clima laboral 
presionado? 
     
5 5. EXPECTATIVAS Escala 
        
Recompensa 55. ¿Recibe recompensas por su desempeño laboral?      
       
56. ¿Lo han premiado en su centro de trabajo por su labor?      
       
Sanciones 57. ¿Ha recibido alguna sanción por su bajo rendimiento?      
       
58. ¿Considera que está de acuerdo que le sancione ante un mal 
desempeño? 
     
Reconocimiento 
de trabajo 
59. ¿Su jefe inmediato reconoce su desempeño en su trabajo?      
















































 TABLA DE ESPECIFICACIONES 





































¿Ud. Está de acuerdo con las condiciones de trabajo 
donde labora? 
¿Ud. Tiene todas la condiciones laborales para 
realizar su labor? 




¿Ud. Ah sido recompensado por su labor en el área 
donde trabaja? 
¿Ud. Está de acuerdo con las recompensas en el 
Distrito Judicial? 
Salario ¿Esta Ud. De acuerdo con el sueldo que le brinda el 
Distrito Judicial? 
¿Cree Ud. Que los trabajadores cuenta con una 
escala salarial justa? 
Incentivo ¿Cree Ud. Que el Distrito Judicial lo incentiva? 
¿Se siente Ud. Incentivado en el Distrito Judicial? 





















¿Ud. Cree que los trabajadores cuenten con estimulo 
propio? 
¿Ud. Posee un estimulo propio en la organización’ 
 
 
¿Cree Ud., que el distrito Judicial incentiva a la 
estimulación propia? 
Realización personal ¿se siente realizado Ud. En el Distrito Judicial? 
¿Ud. Cree que la realización personal es de 
importancia? 
Responsabilidad ¿Ud. Es responsable con sus labores? 
¿Se siente responsable dentro del Distrito Judicial? 
Progreso ¿Se siente Ud. Que ah progresado en el Distrito 
Judicial? 
¿Cree Ud. Que el progreso en el Distrito Judicial es 
continuo? 














Interés ¿Cree Ud., que la institución brinde interés a los 
trabajadores? 
¿Para Ud. El está motivado genera un interés? 
¿Cree Ud. Que la institución brinde beneficios de 
interés al colaborador? 
Comportamiento ¿Ud. Cree que una buena motivación genera un 
mejor comportamiento? 
¿Considera Ud. Que la institución permite un 
comportamiento adecuado en los trabajadores? 
¿Cree Ud. Que el comportamiento es reflejado en el 
desempeño laboral? 
¿Cree Ud. Que el otorgamiento de roles es necesario 
para su puesto de trabajo? 
Roles ¿Cree Ud. Que los trabajadores deben intercambiar 
roles laborales? 
¿Está de acuerdo Ud. Con los roles asignados? 
¿Ud. Cree que los toles son importantes para la 
organización? 
 TOTAL 100% 30   
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Manejo de equipo 
¿Se considera Ud. Una persona influyente dentro de  
su área de trabajo, por el manejo de los equipos 
tecnológico? 
¿Genera Ud. Un clima de confianza para manejar 
equipos de alto nivel? 
Procedimiento ¿Ud. Cumple con los procedimientos establecidos en 
su área de trabajo? 
 ¿Ud. Presenta iniciativa de mejora en los 
procedimientos en su área de trabajo? 
Innovación ¿Brinda Ud. Apoyo en innovaciones para mejorar el 
desempeño? 
¿Ud. Innova en su labor para mejorar su desempeño? 
Habilidades 20% 6 Realización de trabajo ¿Ud. Comprende las indicaciones brindada por su 
superior para realizar su trabajo? 
¿Ud. Desempeña sus actividades en el tiempo y la 
forma adecuada? 
Perfeccionamiento ¿Ud. Invierte tiempo y dedicación para desempeñar 
su trabajo? 
¿Ud. Se capacita en temas relacionados con su 
trabajo? 
Nuevas formas de 
trabajo 
¿Ud. Cuenta con disposición de aprender nuevas 
formas de trabajo? 
¿Ud. Desempeña nuevas formas de trabajo en su 
área? 
Compromiso 20% 6 De continuidad ¿Ud. Realiza su labor por recibir algo a cambio? 
¿Los beneficios que obtiene hace que Ud. 
Desempeñe su labor eficientemente? 
Afectivo ¿Ud. Siente un apego emocional con su desempeño 
de trabajo? 
¿Siente Ud. Una identificación emocional con la 
organización? 
Normativo ¿Ud. Se siente obligado a desempeñar su labor? 
¿Ud. Realiza sus labores con un clima laboral 
presionado? 
Expectativas 20% 6 Recompensa ¿Ud. recibe recompensas por su desempeño laboral? 
¿a Ud. Lo han premiado en su centro de trabajo por 
su labor? 
Sanciones ¿ A recibido Ud. Alguna sanción por su bajo 
rendimiento? 




¿ Su jefe inmediato reconoce a Ud. Su desempeño en 
su trabajo? 
¿A sido Ud. Reconocido en su trabajo? 
personalidad 20% 6 Relaciones 
interpersonales 
¿Ud. Se muestra cortes con sus compañeros en su 
entorno laboral? 
¿Ud. Evita los conflictos en su  ambiente laboral? 
Liderazgo ¿En el momento de realizar un trabajo Ud. Influye en 
sus compañeros? 
¿Ud. Asigna funciones y tareas precias en su área de 
trabajo? 
Trabajo en equipo ¿Muestra Ud. Actitud para entregarse en un equipo 
de trabajo? 
¿Se identifica Ud. con los objetivos del equipo de 
trabajo? 
 TOTAL 100% 30   
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  Detalle de confiabilidad del instrumento 
J1 J2 J3 Media DE V Aiken Interpretación de la V
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido


































Relevancia 4 4 3 3.6667 0.47 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido






























































1,000 ,731** ,663** ,588** ,732** ,640** ,755** ,759** 
Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 





,731** 1,000 ,707** ,730** ,786** ,786** ,778** ,762** 
Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 




,663** ,707** 1,000 ,783** ,738** ,797** ,764** ,676** 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 





,588** ,730** ,783** 1,000 ,785** ,884** ,746** ,773** 
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Sig. (bilateral) ,001 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
02 HABILIDADES Coeficiente de 
correlación 
,732** ,786** ,738** ,785** 1,000 ,703** ,771** ,774** 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 





,640** ,786** ,797** ,884** ,703** 1,000 ,754** ,817** 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
04 COMPROMISO Coeficiente de 
correlación 
,755** ,778** ,764** ,746** ,771** ,754** 1,000 ,787** 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 





,759** ,762** ,676** ,773** ,774** ,817** ,787** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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